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Введение. 

Актуальность развития новых форм взаимодей-

ствия между образовательными организациями и биз-

нес-сообществом в сфере управления карьерой обуслов-

лена вызовами современной экономической реально-

сти, характеризующейся нестабильностью, неопреде-

ленностью, сложностью и неоднозначностью. В усло-

виях обостряющейся глобальной конкуренции за та-

ланты, особенно в высокотехнологичных и стратегиче-

ски важных отраслях, к которым относится железнодо-

рожный транспорт, традиционные модели подготовки и 

найма кадров демонстрируют свою ограниченность. За-

просы нового поколения специалистов (Generations Y и 

Z) на самореализацию, гибкость и осмысленность тру-
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дового пути требуют от компаний перехода от патерна-

листской опеки к партнерским отношениям в построе-

нии карьеры. Для таких системообразующих корпора-

ций, как ОАО «РЖД», чья эффективность напрямую за-

висит от качества человеческого капитала, задача при-

влечения, удержания и развития мотивированных лиде-

ров становится ключевым стратегическим приорите-

том.  

Теоретической основой для данного исследо-

вания послужила работа М.А. Гаранина и Д.В. Горбу-

нова «Архитектор персональных карьерных траекто-

рий»[1], в которой обоснован переход от линейного ка-

рьерного планирования к индивидуальному проекти-

рованию сложных, нелинейных профессиональных пу-

тей. Авторы убедительно аргументируют необходи-

мость появления новой роли – «архитектора карьеры», 

сопровождающего человека на протяжении всего жиз-

ненного пути. Однако вопрос о конкретном субъекте, 

который мог бы выполнять эту функцию, а также о 

практических механизмах его взаимодействия с рабо-

тодателем в указанной работе остается раскрытым не в 

полной мере. 

В настоящее время доминирующей моделью 

взаимоотношений между отраслевым вузом и компа-

нией-партнером в России является система целевой 

подготовки. Несмотря на ее бесспорные преимущества 

в обеспечении гарантированного трудоустройства и 

адресности обучения, она обладает рядом системных 

ограничений: ориентация на тактическое «закрытие» 

конкретных вакансий, жесткость образовательных тра-

екторий, слабая адаптивность к изменениям рынка, и 

зачастую пассивная роль самого обучающегося, моти-

вированного не столько перспективой роста, сколько 

обязательством по договору. 

Разрешение указанного противоречия между 

устаревшим, ригидным инструментарием и новыми 

вызовами управления талантами видится в переходе к 

агентской модели партнерства. В данной модели уни-

верситет выступает не как подрядчик, выполняющий 

заказ компании, а как активный представитель интере-

сов выпускника – его карьерный агент, ответственный 

за долгосрочное проектирование и реализацию персо-

нальной траектории развития в интересах как самого 

специалиста, так и стратегического развития компа-

нии-партнера.  

В современной научной литературе проблема 

нелинейности карьеры и перехода к индивидуальным 

траекториям широко обсуждается в контексте концеп-

ции «безграничной карьеры» (Arthur et al., 2005 [4]) и 

требует новых подходов к управлению (Baruch, 2004 

[5]; Sullivan & Baruch, 2009 [6]). 

Обсуждение. 

 Целью настоящей статьи является разработка 

и теоретическое обоснование алгоритма перехода к 

партнерству нового уровня между HR-службой компа-

нии (на примере ОАО «РЖД») и университетом (на 

примере Приволжского государственного универси-

тета путей сообщения, ПривГУПС), выступающим в 

роли карьерного агента выпускника. 

Для достижения поставленной цели необхо-

димо решить следующие задачи: 

1. Провести сравнительный анализ традицион-

ной (целевая подготовка) и инновационной (агентская 

модель) систем взаимодействия «вуз-работодатель». 

2. Определить преимущества и ограничения 

различных субъектов, которые могут выполнять роль 

карьерного агента, и обосновать выбор отраслевого 

университета в качестве оптимального для российских 

условий. 

3. Разработать универсальный пошаговый ал-

горитм взаимодействия HR-службы компании и карь-

ерного агента. 

4. Адаптировать предложенный алгоритм к 

специфике стратегического партнерства ПривГУПС и 

ОАО «РЖД». 

5. Оценить преимущества, риски и перспек-

тивы практического внедрения предложенной модели. 

Структура статьи выстроена в соответствии с 

поставленными задачами и следует логике перехода от 

теоретического анализа к разработке практического 

инструментария с последующей его апробацией на 

конкретном отраслевом примере. 

1. Теоретическая база: от целевой подготовки 

к агентской модели. 

Современная система взаимодействия между 

высшими учебными заведениями и компаниями-рабо-

тодателями в России, особенно в отраслевых сегмен-

тах, исторически базируется на модели целевой подго-

товки. Данная модель, предполагающая заключение 

трехстороннего договора между вузом, предприятием 

и абитуриентом, за десятилетия своего существования 

доказала определенную эффективность в решении за-

дачи гарантированного обеспечения кадрами. Ее клю-

чевыми преимуществами являются: 

- Для компании: предсказуемость и адресность 

пополнения кадрового резерва, возможность влиять на 

содержание образовательных программ. 

- Для вуза: повышение показателей трудо-

устройства, стабильный контингент абитуриентов, 

укрепление связей с отраслью. 

- Для студента: гарантия трудоустройства, со-

циальная поддержка в период обучения (стипендия, 

практика). 

Однако в условиях динамичной цифровой эко-

номики системные ограничения целевой подготовки 

становятся все более очевидными. К ним относятся: 

1. Тактичность и ригидность: модель ориенти-

рована на закрытие конкретных, зачастую уже суще-

ствующих вакансий, слабо адаптируясь к стреми-

тельно меняющейся структуре профессий будущего. 

2. Пассивная роль обучающегося: студент ока-

зывается объектом образовательного процесса, моти-

вированным преимущественно обязательствами по до-

говору, а не осознанным построением карьеры. 

3. Ограниченность горизонта планирования: 

взаимодействие часто заканчивается в момент трудо-

устройства, не предполагая долгосрочного сопровож-

дения карьерного роста выпускника. 
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4. Слабая связь с личными амбициями: траек-

тория задается внешним заказом, что может приводить 

к недостаточной вовлеченности и, как следствие, к от-

току перспективных кадров после отработки мини-

мального срока. 

Качественным ответом на эти вызовы является 

концепция «архитектора персональных карьерных тра-

екторий», предложенная М.А. Гараниным и Д.В. Гор-

буновым[1]. Авторы обоснованно утверждают, что со-

временная карьера приобретает нелинейный, проект-

ный характер, требуя индивидуального проектирова-

ния. В их трактовке «архитектор» выполняет функцию 

навигатора и консультанта, помогающего человеку вы-

строить уникальный профессиональный маршрут. Раз-

вивая эту идею, мы предлагаем конкретизировать роль 

«архитектора» в виде института карьерного агента, 

действующего на основе принципов представитель-

ства интересов работника. 

Агентская модель представляет собой эволю-

ционное развитие целевой подготовки, переводящее 

взаимодействие из плоскости «заказ-исполнение» в 

плоскость стратегического партнерства по совмест-

ному выращиванию человеческого капитала. Для 

наглядности ключевые различия между двумя моде-

лями систематизированы в Таблице 1. 

 

Таблица 1. Сравнительный анализ моделей це-

левой подготовки и карьерного агента. 

 

Критерий  Модель целе-

вой подго-

товки 

Агентская модель 

(на базе универ-

ситета) 

Философия и 

фокус  

Подготовка 

специалиста 

для закрытия 

конкретной ва-

кансии в ком-

пании. Фокус 

на тактической 

задаче. 

Проектирование 

долгосрочной ка-

рьерной траекто-

рии человека. Фо-

кус на стратегиче-

ском развитии. 

 

Роль сту-

дента/вы-

пускника 

Объект обуче-

ния, обязан-

ность отрабо-

тать по дого-

вору. 

 Активный субъ-

ект (принципал), 

осознанно управ-

ляющий своей ка-

рьерой. 

Роль универ-

ситета 

 Исполнитель 

образователь-

ного заказа 

компании. 

Стратегический 

партнер и карьер-

ный агент, пред-

ставляющий ин-

тересы выпуск-

ника. 

 

 Основа мо-

тивации 

Обязательства 

перед компа-

нией (негатив-

ная мотивация 

«отработать»). 

Осознание пер-

спектив личного 

и профессиональ-

ного роста (пози-

тивная мотивация 

«реализовать»). 

 

Гибкость и 

адаптивность 

Жесткая, зара-

нее заданная 

траектория. 

Высокая, траекто-

рия постоянно 

корректируется в 

соответствии с 

изменениями на 

рынке и целями 

человека. 

Временной 

горизонт 

Краткосроч-

ный (до мо-

мента трудо-

устройства).  

Долгосрочный 

(вся профессио-

нальная жизнь). 

Ключевой ре-

зультат для 

компании 

 Исполнитель 

на конкретную 

позицию. 

Лояльный, моти-

вированный бу-

дущий лидер, чье 

развитие прогно-

зируемо. 

 

Проведенный анализ демонстрирует, что 

агентская модель не отрицает положительные аспекты 

целевой подготовки (такие как связь с практикой), но 

надстраивается над ними, добавляя стратегический го-

ризонт, гибкость и, что наиболее важно, персональную 

ориентированность. Она трансформирует студента из 

пассивного получателя образования в ответственного 

архитектора собственного будущего, а университет — 

из поставщика кадров в полноправного партнера по 

управлению талантами. 

Таким образом, переход к агентской модели 

является закономерным этапом развития отношений 

между образованием и бизнесом, адекватно отвечаю-

щим на вызовы современного рынка труда. 

 Следующей задачей является определение 

конкретного субъекта, способного эффективно выпол-

нить роль карьерного агента в российских институци-

ональных условиях. 

3. Субъекты-исполнители роли карьерного 

агента: обоснование выбора. 

Реализация агентской модели на практике тре-

бует ответа на ключевой вопрос: какой субъект обла-

дает необходимыми компетенциями, ресурсами и мо-

тивацией для эффективного выполнения роли карьер-

ного агента? Анализ современного ландшафта услуг на 

рынке труда позволяет выделить несколько потенци-

альных кандидатов, каждый из которых обладает уни-

кальными характеристиками. 

3.1. Типология потенциальных карьерных 

агентов: 

А) Специализированные кадровые агентства: 

данные организации обладают глубокой экспертизой в 

области оценки персонала, ведения переговоров и зна-

ния рыночных условий. Их сильная сторона — ориен-

тация на результат и обширная база контактов. Однако 

их бизнес-модель традиционно ориентирована на ра-

ботодателя как на источник оплаты, что создает потен-

циальный конфликт интересов при переходе к предста-

вительству кандидата. Кроме того, их фокус часто 

ограничен разовой сделкой по трудоустройству, а не 

долгосрочным сопровождением карьеры. 
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Б) Независимые HR-консультанты и карьер-

ные коучи: данные специалисты работают напрямую с 

клиентами, что изначально выстраивает модель 

«агент-принципал». Они сильны в области постановки 

целей и личностного развития. Их слабым местом мо-

жет стать отсутствие системного доступа к вакансиям 

и рычагов влияния на крупные корпорации, а также 

фрагментированность их услуг. 

В) Платформенные решения (фриланс-плат-

формы, аутстаффинговые компании): цифровые плат-

формы де-факто выполняют роль агрегаторов и по-

средников, формализуя отношения между исполните-

лем и заказчиком. Их преимущество — технологич-

ность и масштабируемость. Однако их модель часто 

рассматривает специалиста как «единицу товара», а не 

как уникальную личность с долгосрочной карьерной 

стратегией, сводя взаимодействие к транзакциям. 

Г) Отраслевые университеты: вузы, особенно 

с сильной отраслевой принадлежностью, обладают ря-

дом уникальных преимуществ, делающих их перспек-

тивными кандидатами на роль карьерных агентов в 

специфических условиях российской экономики. 

3.2. Критерии выбора оптимального агента 

для отраслевой модели. 

Для обоснованного выбора необходимо опре-

делить ключевые критерии эффективности агента в 

контексте долгосрочного партнерства с крупной кор-

порацией: 

- Доверие и лояльность: способность вызывать 

доверие как у работника, так и у работодателя. 

- Глубокая отраслевая экспертиза: понимание 

специфики бизнес-процессов, корпоративной куль-

туры и перспектив развития отрасли. 

- Долгосрочный горизонт планирования: заин-

тересованность в успехе карьеры выпускника на про-

тяжении десятилетий. 

- Ранний доступ к талантам: возможность 

начать работу по построению карьеры на стадии обу-

чения, а не после его окончания. 

- Отсутствие фундаментального конфликта 

интересов: приоритет долгосрочного развития челове-

ческого капитала над сиюминутной финансовой выго-

дой. 

3.3. Отраслевой университет как оптимальный 

агент: обоснование для системы «ПривГУПС — 

РЖД». 

Оценивая потенциальных субъектов через 

призму указанных критериев, отраслевой университет 

(на примере ПривГУПС) демонстрирует наиболее сба-

лансированный профиль для реализации агентской мо-

дели в партнерстве с РЖД. 

- Доверие, основанное на общей миссии: уни-

верситет и компания-партнер связаны не только дого-

ворными отношениями, но и общей историей, подчи-

нением профильному министерству (Минтранс Рос-

сии) и стратегической задачей развития транспортной 

отрасли. Это создает прочный фундамент для доверия, 

недостижимый для коммерческих посредников. 

- Беспрецедентная отраслевая экспертиза: 

ПривГУПС обладает глубинным пониманием техноло-

гических, управленческих и экономических аспектов 

работы железнодорожного транспорта. Это позволяет 

университету проводить максимально точную диагно-

стику компетенций и формировать реалистичные, со-

ответствующие стратегии РЖД карьерные траектории. 

- Пожизненный горизонт планирования: уни-

верситет заинтересован в успешной карьере выпуск-

ника на протяжении 40–50 лет, так как это напрямую 

формирует репутацию вуза, укрепляет его связи с от-

раслью и привлекает новых абитуриентов. Это полно-

стью соответствует концепции пожизненного карьер-

ного сопровождения (lifelong career management). 

- Доступ к талантам на стадии формирования: 

университет начинает работу со студентом с первого 

курса, что позволяет целенаправленно формировать 

будущего лидера для отрасли, а не просто подбирать 

готового специалиста под вакансию. 

- Сбалансированность интересов: в отличие от 

коммерческого агента, мотивация которого — макси-

мизация комиссии, университет заинтересован в опти-

мальном, взаимовыгодном соответствии между вы-

пускником и компанией, что обеспечивает устойчи-

вость партнерства. 

Таким образом, для высокоинтегрированных 

систем «отраслевой вуз — системообразующее пред-

приятие», характерных для российской экономики, 

именно университет является наиболее предпочти-

тельным субъектом для исполнения роли карьерного 

агента. Его уникальная позиция позволяет преодолеть 

системные ограничения коммерческих моделей и вы-

строить стратегическое партнерство, ориентированное 

на выращивание, а не на покупку талантов. 

Следующим шагом является разработка кон-

кретного механизма (алгоритма) взаимодействия 

между выбранным агентом (университетом) и HR-

службой компании-партнера. 

4. Универсальный алгоритм взаимодействия 

HR-службы компании и карьерного агента. 

Переход от теоретического обоснования 

агентской модели к ее практической реализации тре-

бует разработки четкого, пошагового алгоритма взаи-

модействия между HR-службой компании и карьер-

ным агентом. Предлагаемый алгоритм (Рисунок 1) со-

стоит из пяти последовательных этапов, образующих 

цикл непрерывного управления карьерой. 
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Рисунок 1. Алгоритм взаимодействия HR-службы компании и карьерного агента. 

 

4.1. Этап 0: легитимация и определение мо-

дели сотрудничества 

Данный подготовительный этап предназначен 

для формирования правовой и экономической основы 

взаимодействия. 

Содержание: стороны (агент, принципал, при 

участии компании) заключают трехстороннее согла-

шение, определяющее: 

 - Права и обязанности сторон. 

 - Этические нормы и правила конфиденциаль-

ности. 

 - Модель вознаграждения агента. Для универ-

ситета наиболее целесообразна бюджетно-стимулиру-

ющая модель: основное финансирование деятельности 

агента (карьерной службы) осуществляется универси-

тетом, а компания-партнер выплачивает стимулирую-

щие бонусы за успешное трудоустройство и долго-

срочное удержание выпускников на ключевых пози-

циях. 

Результат: создана легитимная и прозрачная 

основа для долгосрочного партнерства. 

4.2. Этап 1: Разработка долгосрочной карьер-

ной стратегии принципала. 

Этот стратегический этап задает общее 

направление всей последующей работе. 

Содержание: карьерный агент (университет) 

совместно с принципалом (студентом/выпускником) 

проводит работу по: 

 - Целеполаганию: определение карьерных це-

лей на 5-10 лет (например, «занять позицию началь-

ника региональной дирекции»). 

 - Анализу карьерного ландшафта: изучение 

возможных траекторий внутри компании-партнера, 

требований к целевым позициям, перспектив развития 

отрасли. 

 - Созданию «дорожной карты»: формализа-

ция плана с ключевыми вехами – целевые должности, 

необходимые навыки и образование, сроки. 

Результат: согласованная и документирован-

ная карьерная стратегия, являющаяся «путеводной 

звездой» для всех участников процесса. 

4.3. Этап 2: Анализ компетенций и организа-

ция развития. 

Данный тактический этап направлен на подго-

товку принципала к достижению ближайшей вехи, 

определенной в «дорожной карте». 

Содержание: 

 - Шаг 2.1. Определение эталонных компетен-

ций: агент совместно с HR-службой компании форми-

рует профиль компетенций для целевой должности. 

 - Шаг 2.2. Диагностика принципала (Gap 

Analysis): проводится оценка текущего уровня разви-

тия компетенций принципала для выявления зон силы 

(профицит) и зон развития (дефицит). 

 - Шаг 2.3. Организация обучения: на основе 

выявленных дефицитов агент разрабатывает и органи-

зует для принципала индивидуальный план развития 

(ИПР), который может включать: специальные курсы, 

стажировки, проектные задания, менторство. 

Результат: принципал целенаправленно разви-

вает необходимые для карьерного роста компетенции, 

а его рыночная стоимость объективно повышается. 

4.4. Этап 3: Переговоры о контракте. 

На данном этапе подготовленная позиция 

принципала реализуется в конкретном предложении о 

работе. 

Содержание: карьерный агент выступает в 

роли представителя принципала в диалоге с HR-служ-

бой компании. 

- Переговоры ведутся на основе объективных 

данных: портфолио, результатов оценки, выполнен-

ного ИПР. 

- Обсуждается не только оклад, но и весь пакет 

условий: должностные обязанности, программа адап-

тации, возможности дальнейшего обучения, перспек-

тивы ротации. 
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- Ключевой аргумент агента — демонстрация 

не только текущей, но и потенциальной ценности 

принципала для компании в свете долгосрочной карь-

ерной стратегии. 

Результат: заключение взаимовыгодного тру-

дового договора или контракта на развитие. 

4.5. Этап 4: Мониторинг и корректировка стра-

тегии. 

Агентское сопровождение не заканчивается 

трудоустройством. 

 Содержание: после трудоустройства агент 

продолжает курировать принципала: 

 - Регулярный аудит: совместно с принципа-

лом и HR-службой агент отслеживает прогресс по «до-

рожной карте». 

 - Обратная связь: сбор фидбэка от принципала 

и его руководителя в компании. 

 - Корректировка: при необходимости (изме-

нение целей, стратегии компании, рыночной конъюнк-

туры) карьерная стратегия пересматривается, и цикл 

возвращается на этап 1 или 2. 

Результат: обеспечение гибкости и актуально-

сти карьерной траектории на протяжении всего жиз-

ненного цикла. 

Предложенный алгоритм представляет собой 

универсальную схему, которая может быть адаптиро-

вана к специфике конкретных организаций.  

В следующем разделе мы рассмотрим его при-

менение в контексте стратегического партнерства 

ПривГУПС и ОАО «РЖД». 

5. Отраслевая специфика: адаптация алго-

ритма для взаимодействия ПривГУПС и ОАО «РЖД» 

Универсальный алгоритм взаимодействия ка-

рьерного агента и HR-службы компании приобретает 

особую эффективность при его адаптации к условиям 

стратегического партнерства между отраслевым уни-

верситетом и компанией-лидером.  

Рассмотрим специфику применения каждого 

этапа алгоритма в системе «ПривГУПС — РЖД». 

5.1. Специфика этапов алгоритма в контексте 

отраслевого партнерства. 

Этап 0: Легитимация. Взаимодействие стро-

ится на основе существующих рамочных договоров о 

сотрудничестве. Модель вознаграждения карьерной 

службы ПривГУПС логично интегрируется в систему 

целевого финансирования подготовки кадров для 

РЖД. Стимулирующие выплаты университету могут 

быть увязаны с KPI трудоустройства и последующего 

карьерного роста выпускников в холдинге. 

Этап 1: Разработка стратегии. «Дорожная 

карта» карьеры выпускника формируется не в вакууме, 

а на основе стратегических документов Холдинга 

«РЖД»: Программы инновационного развития[3], 

Стратегии развития кадрового потенциала[2]. Это 

обеспечивает полное соответствие карьерных целей 

выпускника долгосрочным интересам компании. 

Этап 2: Анализ и развитие компетенций. 

Профиль компетенций формируется на основе 

корпоративных моделей РЖД и профессиональных 

стандартов отрасли[7]. 

Анализ дефицитов компетенций проводится с 

привлечением не только университетских методик, но 

и корпоративного центра оценки персонала РЖД. 

Индивидуальный план развития (ИПР) насы-

щается отраслевыми компонентами: стажировки на 

ключевых объектах инфраструктуры, участие в корпо-

ративных проектах, обучение в Корпоративном уни-

верситете РЖД. 

Этап 3: Переговоры о контракте. Позиция ка-

рьерной службы ПривГУПС усиливается за счет глу-

бокого понимания отраслевой специфики и системы 

грейдов в РЖД. Переговоры носят характер не торга, а 

стратегического обсуждения оптимального места вы-

пускника в системе холдинга. 

Этап 4: Мониторинг и корректировка. Пост-

трудостроечное сопровождение осуществляется через 

систему кураторства от университета (alumni-про-

граммы) и тесное взаимодействие с менторами от РЖД 

в рамках программ адаптации молодых специалистов. 

5.2. Интеграция алгоритма в систему управле-

ния талантами РЖД. 

Реализация алгоритма позволяет выстроить 

сквозную систему управления талантами от студенче-

ской скамьи до руководящих позиций: 

1. Ранний идентификация талантов: Карьерная 

служба ПривГУПС совместно с HR-специалистами 

РЖД проводит оценку потенциала студентов старших 

курсов. 

2. Целевая подготовка кадрового резерва: Вы-

пускники, прошедшие все этапы алгоритма, стано-

вятся приоритетными кандидатами на включение в 

кадровый резерв Холдинга «РЖД». 

3. Снижение рисков при назначениях: Компа-

ния получает глубоко проанализированного и подго-

товленного кандидата, что значительно снижает риски 

неудачных назначений. 

5.3. Синергетический эффект для участников 

партнерства 

Для ОАО «РЖД»: 

- Получение специалистов с целенаправленно 

сформированными компетенциями. 

- Снижение издержек на поиск и адаптацию 

перспективных кадров. 

- Повышение лояльности ключевых сотрудни-

ков. 

Для ПривГУПС: 

- Повышение конкурентоспособности на 

рынке образовательных услуг. 

- Укрепление статуса как ведущего отрасле-

вого вуза. 

- Привлечение дополнительного финансиро-

вания. 

Для выпускника: 

- Гарантированное трудоустройство. 

- Четкая и поддержанная карьерная перспек-

тива. 
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- Возможность максимальной профессиональ-

ной самореализации. 

6. Обсуждение результатов и перспективы 

внедрения. 

Предложенная модель перехода от целевой 

подготовки к агентской системе представляет собой 

качественно новый этап в развитии взаимоотношений 

между образовательными организациями и бизнес-со-

обществом. Однако ее практическая реализация тре-

бует учета возможных барьеров и разработки четкого 

плана внедрения. 

6.1. Потенциальные барьеры и пути их преодо-

ления. 

Организационно-культурные барьеры: 

- Со стороны компании: консерватизм HR-си-

стемы, неготовность делегировать часть функций по 

развитию персонала внешнему агенту. 

- Со стороны университета: инерция академи-

ческой среды, недостаточная ориентация на практиче-

ские результаты. 

Пути преодоления: проведение совместных 

рабочих групп, пилотные проекты с ограниченным 

контингентом, разъяснение экономических выгод для 

всех участников 

Нормативно-правовые барьеры: 

- Отсутствие законодательного регулирования 

статуса карьерного агента. 

- Ограничения в системе целевого обучения. 

Пути преодоления: разработка типовых дого-

ворных конструкций, использование гибких форм со-

трудничества в рамках существующего законодатель-

ства. 

Экономические барьеры: 

- Необходимость дополнительного финанси-

рования деятельности карьерной службы универси-

тета. 

Пути преодоления: поэтапное внедрение, ин-

теграция в существующие программы развития, при-

влечение средств компаний-партнеров. 

6.2. Преимущества для HR-службы РЖД. 

Внедрение агентской модели позволит HR-

службе РЖД: 

Перейти от оперативного реагирования на кад-

ровые потребности к стратегическому управлению та-

лантами. 

Снизить затраты на поиск и адаптацию пер-

спективных сотрудников. 

Повысить эффективность программ кадрового 

резерва. 

Улучшить показатели удержания ключевых 

специалистов. 

6.3. Научная новизна и практическая значи-

мость. 

Научная новизна исследования заключается в: 

- Разработке концепции карьерного агента на 

базе отраслевого университета. 

- Создании универсального алгоритма взаимо-

действия агента и HR-службы компании. 

- Адаптации модели управления карьерой к 

специфике российских отраслевых корпораций. 

Практическая значимость работы состоит в: 

- Предложении конкретного инструментария 

для модернизации системы целевой подготовки. 

- Возможности тиражирования модели на дру-

гие отрасли (ТЭК, оборонно-промышленный ком-

плекс). 

- Создании методической основы для развития 

карьерных служб вузов. 

6.4. Перспективы дальнейших исследований. 

Перспективными направлениями для дальней-

шей работы являются: 

- Разработка отраслевых стандартов деятель-

ности университетов-карьерных агентов. 

- Создание системы оценки эффективности 

агентской модели. 

- Исследование возможности применения 

цифровых платформ для автоматизации алгоритма. 

- Анализ зарубежного опыта аналогичных мо-

делей партнерства. 

6.5. Ограничения исследования. 

Следует отметить, что предложенная модель 

наиболее эффективна для: 

- Крупных отраслевых корпораций с долго-

срочной кадровой стратегией. 

- Отраслевых университетов с устойчивыми 

связями с предприятиями. 

- Высококвалифицированных специалистов, 

ориентированных на карьерный рост. 

Для массовых специальностей и малого биз-

неса потребуется разработка упрощенных версий мо-

дели. 

Реализация предложенного алгоритма потре-

бует скоординированных усилий всех заинтересован-

ных сторон, но способна принести значительный си-

нергетический эффект для равития отечественной си-

стемы подготовки кадров 

Заключение. 

Проведенное исследование подтвердило гипо-

тезу о том, что переход от традиционной системы це-

левой подготовки к агентской модели партнерства 

университета и компании является закономерным и 

необходимым этапом развития системы управления 

талантами в современных экономических условиях. 

Основные выводы работы заключаются в сле-

дующем: 

1. Выявлены системные ограничения модели 

целевой подготовки, прежде всего ее тактическая ори-

ентация, ригидность и пассивная роль обучающегося, 

которые не соответствуют вызовам VUCA-мира и за-

просам нового поколения специалистов. 

2. Теоретически обоснована и практически 

адаптирована для российских условий концепция ка-

рьерного агента как активного представителя интере-

сов выпускника. Доказано, что отраслевой универси-

тет (на примере ПривГУПС) является оптимальным 
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субъектом для выполнения этой роли в системе стра-

тегического партнерства с компанией-лидером (ОАО 

"РЖД"). 

3. Разработан универсальный алгоритм взаи-

модействия карьерного агента и HR-службы компа-

нии, включающий пять ключевых этапов: легитимация 

отношений, разработка долгосрочной карьерной стра-

тегии, анализ компетенций и организация развития, пе-

реговоры о контракте, мониторинг и корректировка 

стратегии. 

4. Показано, что практическая реализация 

предложенного алгоритма в системе "ПривГУПС-

РЖД" позволит перейти от точечного закрытия вакан-

сий к стратегическому выращиванию кадрового ре-

зерва холдинга, обеспечивая синергетический эффект 

для всех участников партнерства. 

Перспективы практического внедрения свя-

заны с решением организационных, нормативных и 

экономических барьеров, однако преимущества пред-

лагаемой модели значительно превосходят возможные 

затраты на ее реализацию. 

Дальнейшее исследование предполагает раз-

работку методического обеспечения деятельности ка-

рьерного агента, создание системы оценки эффектив-

ности модели и адаптацию предложенного подхода к 

другим отраслям экономики России. 

В целом работа способствует развитию совре-

менных подходов к управлению талантами и откры-

вает новые перспективы для развития стратегического 

партнерства между образованием и бизнесом в России. 
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